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CAAGIS - GESTION, INFORMATIQUE ET SERVICES

ACCORD
INTERGENERATIONNEL DE CAAGIS

N° 2013.07

Entre les soussignés,

- SAS Caagis, dont le siége social est situé au 50-56 rue Procession — 75015 Paris -
représentée par Monsieur Pierre GUILLEMET, Directeur Général,

D'une part,
Et

- et l'organisation syndicale CFDT, représentée par Monsieur Pascal RAPHAEL,
Délégué Syndical,

D’autre part.

Apreés information et consultation du Comité d’Entreprise, lors de la réunion du 24
septembre 2013, il a été conclu le présent accord relatif au contrat de génération.



PREAMBULE

Les parties signataires au présent accord réaffirment leur volonté de garantir 'accés a
I'emploi et le maintien dans I'emploi de tout travailleur quel que soit son age et son niveau de
qualification en favorisant la transmission des savoirs et des compétences entre ces
derniers.

Il tend également a assurer :

. La réalisation des objectifs fixés dans le cadre de I'accord seniors Caagis

. L'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans I'entreprise et dans
'acces a 'emploi dans le cadre de la lutte contre les discriminations & 'embauche et durant

le déroulement de carriére.

ARTICLE 1 : OBJET

Les negociations qui ont permis d’'aboutir a la conclusion du présent accord se sont
deroulées dans le cadre des dispositions de la loi du 1er mars 2013 portant création du
contrat de génération, et des décrets et circulaires d’application.

Un certain nombre de dispositions s’inscrivent dans la continuité de celles qui avaient été
négociées au sein de Caagis ainsi que dans le cadre de la politique du groupe Casa en
matiére de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC) pour I'ensemble
des collaborateurs.

Le présent accord, qui se substitue a I'accord relatif a la politique Ressources Humaines
Seniors signé le 29 décembre 2011, organise les priorités de la politique des dges au sein
de 'entreprise autour de 5 axes :

1- Insérer durablement les juniors au sein de I'entreprise

L’entreprise entend augmenter la place faite aux jeunes au sein de Caagis pour assurer le
renouvellement des effectifs et des compétences, favoriser leur insertion en mettant en
place un accompagnement spécifique de ses nouveaux collaborateurs via la mise en place
de référents, développer sa politique en matiére d'alternance et de stagiaires.

2- Assurer le développement des collaborateurs tout au long de leur vie professionnelle
L'entreprise s'engage a entretenir les collaborateurs dans une dynamique d'évolution
professionnelle notamment en favorisant I'accés a la formation tout au long de la vie
professionnelle.

3- Favoriser l'intégration et le maintien dans 'emploi des seniors, améliorer leurs conditions de
travail et aménager la transition entre activité et retraite

L’entreprise met en place et améliore des dispositifs spécifiques d’accompagnement des
collaborateurs en derniére partie de carriére : conditions de travail, information retraite,
dispositif d’'aménagement du temps de Travail ...

4- Promouvoir la transmission des savoirs et des compétences

L'entreprise instaure des dispositifs de transmission de la culture d'entreprise, des savoirs et
des compétences reposant sur le développement de la coopération intergénérationnelle :
parrainage, tutorat, formalisation des connaissances.

5- Egalité Homme / Femme
L'entreprise réaffirme ses engagements pris dans le cadre d'un plan d’action unilatéral dans
le cadre des négociations en matiére d’égalité homme femme.
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ARTICLE 2 — DIAGNOSTIC PREALABLE A LA CONCLUSION DE L’ACCORD

En application des articles L.5121-10 et D.5121-27 du Code du travail, un diagnostic sur
I'emploi des jeunes et des seniors au sein de I'entreprise a été présenté aux partenaires
sociaux lors des premiéres réunions de négociation.

Ce diagnostic est annexé au présent accord.

ARTICLE 3 — MAINTENIR L’INSERTION DURABLE DES JUNIORS AU SEIN DE
L’ENTREPRISE

Tranche d’age prioritaire et objectif chiffré de recrutement

Au regard du diagnostic réalise, la tranche d’'age prioritaire est celle des jeunes de moins de
30 ans (Juniors). Dans un souci de cohérence au niveau de la branche, et du groupe Crédit
Agricole, cette tranche d’age se décompose entre les moins de 26 ans d’une part, et les 26-
30 ans d’autre part.

L’entreprise s'engage a maintenir son effort en faveur de l'insertion des jeunes au travers un

double objectif :
1. L'entreprise se fixe comme objectif de recruter 14% de juniors de moins de 30 ans sur

l'ensemble des recrutements en contrat de travail a durée indéterminée (CDI) effectués sur
la durée de l'accord.

2. L'objectif est d’atterrir 2 un minima de 5% de Juniors sur le total de I’effectif a fin 2015.

Indicateur de suivi annuel :

. Nombre d’'embauches de collaborateurs Juniors (moins de 30 ans) en CDI par rapport au
nombre total d'embauches en CDI

. % des collaborateurs Juniors sur effectif total fin d’'année (CDI)

3.1 Développer la promotion de la marque employeur au sein des écoles, universités
et salons afin d’attirer des futurs salariés juniors

Dans le cadre d’une politique plus globale au sein du Groupe CAA, le service Ressources
Humaines Caagis menera avec les métiers des compagnies du Groupe CAA des
campagnes d’information auprés de ces institutions pour faire connaitre I'assurance du
Credit Agricole et en particulier les métiers de I'informatique et du back-office exercés par
lentreprise. Un partenariat spécifique sera proposé a 3 écoles afin notamment de
développer l'alternance (confére supra).

3.2 « Parrainage- référent » et intégration des nouveaux embauchés

3.2.1 : Accueil :

Parce que les premiers mois sont déterminants dans I'accueil et l'intégration des
jeunes collaborateurs au monde de I'entreprise, la Direction s’engage a mettre en place les
outils nécessaires & son accompagnement au travers un parcours spécifique.
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L’accueil s’effectue par le responsable hiérarchique qui peut également programmer des
rendez-vous pour le nouvel entrant avec des collaborateurs de différentes entités de
I'entreprise Caagis et des groupes CAA et CASA avec lesquels le collaborateur sera amené
a travailler.

L’intégration est ponctuée par divers moments essentiels a I'apprentissage de la culture
d'entreprise :
e Des formations/informations dédiées aux nouveaux arrivants pour les
acculturer a leur nouvelle entreprise :
= Connaissance Caagis (une journée), connaissance du groupe
CAA selon les besoins,
= Formations « métiers » selon les besoins
e Une rencontre dans le cadre d’un petit-déjeuner avec un membre du Comité
de Direction et un membre des Ressources Humaines,
e Un rendez-vous dans les trois premiers mois avec le Responsable des
Ressources Humaines.
e Un livret d'accueil est systématiquement remis a tout nouvel embauché

Il est également proposé de mettre en place de fagon systématique deux entretiens de suivi
d'intégration :
= Un entretien avec le manager a J+3 mois au plus tard au
cours duquel un point est effectué sur la prise de poste : avoir
un premier ressenti sur l'intégration, formaliser les besoins de
formation ou autres, et fixer les objectifs pour la période a
venir. Le parrain référent du nouveau collaborateur (cf. article
6) sera intégré a I'entretien avec le manager a J+3 mois afin de
participer a I'évaluation de I'acquisition et de la maitrise des
compétences du collaborateur et a I'élaboration du plan
d’accompagnement qui peut étre mis en csuvre.

= Un entretien bilatéral de suivi d’intégration avec la GRH
qui lui est dédiée (J+ 6/8 mois) permettant de faire le point
sur les premiers mois (accueil, prise de poste opérationnelle,
intégration, formations proposées a la prise de poste, difficultés
eventuelles d'adaptation et plan d’accompagnement) et
d’évoquer les projets professionnels & moyen terme.

Indicateur de suivi annuel :
- Nombre d’entretien manager / Nombre d’embauché CDI! dans le délai de 3 mois.
- Nombre d'entretien GRH / Nombre d’embauché CDI dans le délai de 8 mois.

3.2.2 : Parrain référent :

Afin notamment de faciliter l'insertion des jeunes collaborateurs, CAAGIS
s'engage a formaliser et a mettre en place un systéme de parrainage pour 'ensemble des
Directions de 'entreprise.

Ce systéme permettra & chaque nouvel embauché CDI de se voir désigner un parrain
référent.

Les criteres, les modalités de sélection et la fonction des parrains sont définis dans le
paragraphe sur les dispositions relatives au transfert de compétences.



3.3 Maintenir 'acceés a la formation des juniors

Comme présenté dans le diagnostic, il a été constaté sur les derniéres années que le critére
d'age n’a pas d'impact sur le taux d’accés a la formation. En effet, les nouveaux embauchés
compte tenu de leur niveau de recrutement ont le bagage initial qui leur permet de s’intégrer
dans lI'entreprise. Par ailleurs, les métiers exercés au sein de Caagis sont des métiers
d'expertise aussi les besoins en formation sont exprimés tout au long de la carriére
professionnelle des collaborateurs et sont donc indépendants de toute notion d'age.

L'obligation de I'entreprise est de faire en sorte que toutes les catégories de collaborateurs
(juniors/seniors/ cadres/ non Cadres/ hommes/ femmes) aient accés aux dispositifs de
formation mise en ceuvre au sein de 'entreprise.

Caagis s’engage donc, dans le cadre du contrat de génération, & ce que le nombre de
salariés formés juniors ainsi que le nombre d’heures de formation de cette catégorie de
collaborateurs soient équivalents aux autres tranches d’age.

Toutefois, afin de faciliter 'échange et la connaissance des dispositifs existants, Caagis met
en place, dans le cadre de son processus de collecte des besoins de formation :

- un entretien formation spécifique en concertation avec le manager au cours de la
période d'intégration du junior afin de définir le parcours individuel de formation le plus
approprié au besoin du jeune,

- un entretien au terme des deux premiéres années de collaboration avec le service
Formation.

Ces rendez-vous seront initiés par le service Ressources Humaines

Indicateur de suivi annuel :
- Nombre de jours de formation des moins de 30 ans / Nombre de jours de
formation sur 'ensemble de I'effectif
- Nombre de stagiaires de moins de 30 ans / Nombre de stagiaires total
- Nombre de parcours individuels de formation / nombre de juniors recrutés dans
I'année.

3.4 Développer 'alternance

L'entreprise considére que l'accueil des jeunes sous contrat d'apprentissage ou de
professionnalisation participe pleinement au développement de la politique en faveur de
l'insertion des jeunes, en leur permettant d'acquérir une qualification et leur facilitant ainsi
'accés au marché de I'emploi.

L’objectif poursuivi par I'entreprise est d'aider les jeunes a s’insérer dans la vie
professionnelle et de trouver pour les meilleurs d’entre eux des possibilités d'intégration
professionnelle.

Aussi I'engagement de I'entreprise est de renforcer son dispositif en faveur des alternants en
accueillant chaque année 3 alternants supplémentaires afin d’atteindre 12 jeunes en
alternances a fin 2016.

Dans le prolongement des précédents articles et afin d'étre en mesure d’accueillir des
stagiaires, alternants, CDI, Caagis s'engage a mettre en place les actions nécessaires au
développement de ses relations avec des écoles cible (2 écoles informatiques, 1 BTS
assurance de la région PACA).

Une proposition de partenariat avec des écoles cibles sera ainsi élaborée afin de favoriser le
recrutement de jeunes diplémés.
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Les modalités de ce partenariat seront a construire au cours du dernier trimestre et du
premier semestre 2014. Les signataires de I'accord seront informés de ce partenariat lors du
suivi du présent accord.

Par ailleurs, pour permettre a ces jeunes de découvrir le monde de I'entreprise, d'acquérir
une experience professionnelle et de favoriser leur insertion sur le marché du travail (grace
entre autre a I'obtention de leur dipldome), I'entreprise congoit et déploie des outils dédiés a
cette population :

- Un tuteur volontaire est dédié a chaque alternant et sera formé a ce titre

- Des guides a destination de l'alternant et du tuteur seront créés et mis en

ligne sur l'intranet RH

Le profil et le rle du tuteur doivent étre conformes aux dispositions réglementaires en la
matiére : niveau de diplébme, 3 ans d’expériences professionnelles en relation avec la
qualification visée par le dipldme ou le titre préparé par I'apprenti.

Parmi les tuteurs, I'entreprise recherchera en priorité un collaborateur sénior.

Indicateur de suivi annuel :
- Nombre d’alternants/an
- Nombre de tuteurs formés/nombre total de tuteurs

3.5 Développer une politique d’accueil des stagiaires

Les stages en entreprise permettent a des jeunes en cours de scolarisation, d'avoir un
contact avec le monde du travail. lls sont également I'occasion pour ces jeunes de découvrir
les métiers de l'informatique et de I'assurance. A ce titre, ils doivent étre encouragés.

A aujourd’hui, I'entreprise a peu recours a des stagiaires. Pour autant I'entreprise a la
volonté de développer des partenariats avec des écoles pour recourir plus facilement a des
stagiaires.

Pour contribuer a la qualité des missions de stage, I'entreprise fixe un certain nombre de
modalités et d’'engagements :

- La durée minimum de stage est de 3 mois, la durée conseillée : 6 mois,

- Avant tout recrutement, la Direction concernée définit de fagon détaillée et
précise les missions confiées au stagiaire et les objectifs recherchés. Les
stages doivent avoir une valeur ajoutée pour la Direction et pour le Junior

- Le stage proposé doit s'inscrire dans le projet pédagogique défini par
I'établissement d’enseignement’,

- L’etudiant est accueilli par son responsable de stage qui est volontaire. Ce
dernier a été identifié préalablement et s'engage a suivre le stagiaire
pendant toute la durée du stage. Son réle auprés de I'étudiant est de :

o Le guider et le conseiller,

o L'informer sur les régles, les codes et la culture de I'entreprise,

o Favoriser son intégration au sein de l'entreprise et I'accés aux
informations nécessaires,

o Assurer un suivi régulier de ses travaux,

o Evaluer la qualité du travail effectué,

o Le conseiller sur son projet professionnel.

Indicateur de suivi annuel :
Nombre de stagiaires/an.

Y £t donc faire 1 bjet d'une Convention de stage.
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ARTICLE 4 — ASSURER LE DEVELOPPEMENT DES COLLABORATEURS TOUT AU -
LONG DE LEUR VIE PROFESSIONNELLE

L'anticipation de la gestion des &ges dés 45 ans, notamment par I'amélioration de
l'accompagnement des collaborateurs pour leur 2°™ partie de carrigre et par le
developpement des compétences et qualifications via la formation, favorise leur
employabilité, leur motivation et donc le maintien dans I'emploi et I'évolution professionnelle
des 2°™ partie de carriére (45 — 54 ans) et des seniors (55 ans et plus).

4.1 - Anticiper les évolutions professionnelles et assurer la gestion des ages

L'entreprise se fixe pour objectif principal d‘améliorer P'accompagnement des
collaborateurs pour leur 2°™ partie de carriére. Cet objectif se justifie d’autant plus qu'au
sein des Groupes CASA et CAA comme au sein de l'entreprise CAAGIS, les carriéres
s’effectuent dans la durée. Plusieurs mesures d’accompagnement sont prises a cet effet :

1) A compter de son 45°™ anniversaire tout salarié pourra faire la demande d'un
entretien spécifique relatif a la préparation de sa 2°™ partie de carriére.
Il s'agira donc d’'une démarche volontaire du collaborateur auprés de son manager.
Cette démarche pourra également étre initiée par le service Ressources Humaines
Sur la période 45 a 49 ans, la possibilité de cet entretien est ouverte une seule fois.

Indicateur de suivi annuel :

Nombre d'entretiens réalisés = objectif moyen sur la période de 3 ans égal & 75%>.
Nombre d’entretiens demandés

2) A compter du 55°™ anniversaire cette offre d’entretien par le service Ressources
Humaines sera systématique. Le collaborateur aura toutefois la possibilité de décliner
cette offre d'entretien. Les collaborateurs ayant plus de 55 ans pourront en faire
également la demande.

A compter de 55 ans, la fréquence de ces entretiens sera tous les 3 ans

Indicateur de suivi annuel :

Nombre d'entretiens réalisés = objectif fonction de I'acceptation par le salarié
Nombre d'entretiens proposés

4.2 - Développer les compétences et les qualifications, et favoriser I'accés a la
formation

1) A compter de son 45°™ anniversaire tout salarié pourra faire la demande d’un « bilan
de compétences ». Ce bilan a pour objet de permettre aux collaborateurs d’analyser
leurs compétences tant professionnelles que personnelles ainsi que leurs motivations
afin de définir un projet professionnel et un éventuel projet de formation.

Cette démarche pourra étre conduite en interne ou éventuellement par un cabinet
specialisé dans les conditions définies par le service Ressources Humaines. Les
colts associés seront pris en charge par I'entreprise.

Les demandes a l'initiative du collaborateur seront acceptées de fagon systématique
pour les collaborateurs ayant une ancienneté de 3 ans minimum. Le « bilan de
compétences » sera réalise pendant le temps de travail. Le délai entre deux bilans de
compétences est de 5 ans. La durée du « bilan de compétences » est de 24 heures
par bilan.

2 Salariés volontaires, en interrogation sur une réorientation de leur carriére et désireux d'un véritable investissement personnel



Indicateur de suivi annuel :

Nombre de « bilan de compétences » réalisés = objectif sur la période de 3 ans égal a 100%.
Nombre de « bilan de compétences » demandés '

A compter de son 55°™ anniversaire tout salarié pourra demander a bénéficier d’un
« bilan professionnel ». Ce bilan a pour objet exclusif d'accompagner le collaborateur
qui s’inscrit dans une démarche volontaire de mobilité professionnelle et de
changement de métier.

Les demandes feront I'objet d’'une analyse approfondie et validée par le service
Ressources Humaines afin d’'étudier le projet professionnel du collaborateur désireux
d’'un véritable investissement personnel en ce sens.

Indicateur de suivi : Fonction du nombre de collaborateurs qui s'inscrivent dans une
démarche de mobilité professionnelle et de changement de métier

3)

4)

~

Parallelement au « bilan professionnel », Caagis s’engage a accompagner les
collaborateurs regus en entretien de 2°™ partie de carriere et ayant exprimé le
souhait de changer de métier. Ainsi, aprés validation par son responsable et par le
service Ressources Humaines, le collaborateur pourra suivre une formation
dipldmante liée aux métiers exercés dans I'entreprise dont le financement serait
assuré dans le cadre d'un CIF.

En 2012, le nombre d’heures de formation suivies par les collaborateurs de plus de
50 ans ont représenté 21 % du nombre total d’heures de formation.

Dans la perspective de l'allongement des carrieres professionnelles et de leur
anticipation, les mesures prévues précédemment sont complétées par les mesures
relatives au maintien de la formation professionnelle pour les plus de 50 ans.

En complément, la Direction s’engage a suivre les collaborateurs agés de plus de 50
ans qui n'auraient pas suivi de formation depuis au moins 3 années consécutives.

a) Evolution du nombre d’heures de formations suivies par des collaborateurs
de plus de 50 ans. Objectif : maintien du taux initial de 25 % des heures de
formation dispensées aux collaborateurs CAAGIS

b) Suivi du nombre de collaborateurs n'ayant pas eu de formation au cours
des 3 années précédentes et réalisation d’un « point formation » par le
service Ressources Humaines.

c) En cas d’'arbitrages budgétaires, la priorité est accordée au plus de 50 ans
qui souhaitent suivre des formations métiers.

d) Mise en ceuvre d'actions de formations spécifiques pour les plus de 55
ans : maintien dans I'emploi, gestion des changements, préparation a la
retraite.
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ARTICLE 5 — FAVORISER L’'INTEGRATION ET LE MAINTIEN DANS L’EMPLOI DES
SENIORS, AMELIORER LEURS CONDITIONS DE TRAVAIL ET AMENAGER LA
TRANSITION ENTRE ACTIVITE ET RETRAITE

Tranches d’ages prioritaires et objectif chiffré de recrutement et de maintien dans
I'emploi

Au regard du diagnostic réalisé :

© la tranche d’age prioritaire pour le recrutement est celle de salariés agés de 45
ans et plus.
® La tranche d’age prioritaire pour le maintien dans I’emploi des salariés agés est

celle des salariés d’au moins 55 ans.

L'entreprise ayant une pyramide des ages vieillissante, elle se fixe comme objectif de
recruter sur la période de I'accord au moins 2% de ses intégrations en contrat de travail a
durée indéterminée aux salariés 4gés de 45 ans et plus.

Elle se fixe également comme objectif de maintenir dans I’emploi (hors départs naturels :
démission, retraite ...) la part des salariés agés de plus de 55 ans soit 16% de P'effectif
CDI.

Indicateur de suivi annuel :

- Nombre d’'embauches des salariés agés de 45 ans et plus en CDI sur I'ensemble
des embauches CDI.

- Nombre de salariés agés de 55 ans et plus sur le nombre total de CDI.

Caagis s'engage au titre du principe de non-discrimination du fait de I'age et notamment
dans son processus de recrutement. Ainsi la rédaction des offres d’emploi, qu'elles soient
utilisees en interne ou destinées a I'externe, ne doit faire apparaitre aucun critére lié a 'age.
Les critéres de sélection sont strictement fondés sur les compétences et les qualifications
des candidats. Tout candidat « senior » présentant le profil de compétences défini pour le
poste sera considéré au méme titre que tout autre candidat.

5.1 - Favoriser 'amélioration des conditions de travail des seniors et la prévention de
la pénibilité

L'entreprise méne une politique de prévention des risques professionnels dans le cadre des
Comités d'Hygiéne, de Sécurité et des Conditions de Travail (CHSCT). Les mesures
concernant les conditions de travail et les situations de pénibilité s’inscrivent dans le cadre
de leurs travaux en matiére d'identification, de prévention et de suivi des risques liés a
I'exercice d’'une activité professionnelle, poursuivant un objectif général d’amélioration de la
santé au travail.

L'allongement de la durée d’activité professionnelle renforce la nécessité d’étre attentifs aux
conditions de travail afin de préserver la santé des collaborateurs et leur permettre de
poursuivre leur activité professionnelle.

L'entreprise s’engage a poursuivre et renforcer les actions engagées dans ces différents
domaines.

5.1.1 - Autorisation d’absence pour effectuer un examen médical complet

L'entreprise favorise le suivi médical des collaborateurs agés de 55 ans et plus en les
autorisant a s’absenter une demi-journée de leur poste de travail pour réaliser un « bilan
santé » auprés de I'un des centres agréés par la MSA.
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Le temps consacré a la réalisation du bilan de santé est assimilé a du temps de travail
effectif et est payé comme tel sur justificatif.

Indicateur de suivi annuel :
- Nombre de demi-journées prises par les séniors pour effectuer un bilan santé

MSA.

5.1.2 - Aménagement du poste de travail

L’entreprise considére que la lutte contre la pénibilité au travail passe par une attention
particuliére portée a 'aménagement du poste de travail. Elle vise ainsi a limiter les troubles
qui peuvent naitre d’'un mauvais positionnement, d’'un mauvais éclairage ou d’outils de travail
mal adaptés.

L'entreprise s’engage a suivre les recommandations faites par le service médical pour les
collaborateurs ayant besoin d'un aménagement de poste (ergonomie, éclairage, mobilier et
matériel de bureau, travail sur écran) et a assurer son adaptation.

Indicateur de suivi annuel :
- Nombre de demande initiée par les médecins du travail sur le nombre de

demandes mise en cauvre.

5.1.3 — Sensibilisations
Il est prévu au cours de la durée de l'accord de proposer une sensibilisation aux
collaborateurs sur les troubles musculo squelettique en lien avec la MSA et la médecine du

travail.
Par ailleurs, une sensibilisation des managers a l'identification et la prévention des RPS est
mise en ceuvre en 2013. Cette session de sensibilisation devra étre renouvelée afin que
'ensemble des managers puisse y participer.
Enfin, une charte du bien-étre au travail devra étre mise en place au sein de I'entreprise.
Indicateur de suivi annuel :

- Nombre de collaborateurs ayant suivi la sensibilisation aux TMS

- Nombre de managers ayant suivi la sensibilisation aux RPS

5.2 - Aménager les fins de carriére afin de favoriser la transition entre activité et
Retraite

5.2.1 - Temps partiel et forfait jour réduit en fin de carriére :

Les salariés s’'engageant a demander leur départ a la retraite et ayant communiqué leur
relevé de carriére au Service Ressources Humaines, peuvent bénéficier deux ans avant ce
départ, d’'une réduction immédiate de leur activité a leur demande.

Les souhaits de temps partiel et forfait jour réduit devront étre transmis conjointement au
responsable hiérarchique et au service Ressources Humaines avec un délai de prévenance
de 6 mois.

Les demandes concernant 'aménagement du temps de travail a 4/5éme (hors mercredi)
dans le respect des régles relatives au temps partiel au sein de Caagis seront acceptées.
Les demandes concernant le mercredi seront soumises a acceptation du manager.

Toute demande concernant un aménagement du temps de travail autre qu’'a 4/5 sera étudiée
au cas par cas, sans obligation d’acceptation.
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Indicateur de suivi annuel :

- Nombre de demandes acceptées/Nombre total de demandes formulées
5.2.2 — Maintien des cotisations vieillesses pour les collaborateurs a temps partiel et
forfait jour réduit

Afin de permettre aux collaborateurs en fin de carriére de travailler en temps partiel ou en
forfait jour réduit sans pénaliser I'acquisition de leurs droits & retraite, les parties conviennent
de mettre en ceuvre un dispositif de cotisations retraite sur la base d’'un salaire a taux plein
pour les salariés en faisant la demande deux ans avant leur départ en retraite et dont
I'amplitude de travail est égale ou supérieur a 80 % aprés aménagement. Toute amplitude
de travail inférieure ne fera I'objet d’aucune possibilité de maintien des cotisations sur la
base du salaire a temps plein.

Dans cette hypothése, les cotisations supplémentaires afférentes sont prises en charge
respectivement par le salarié (pour la part salariale) et 'employeur (pour la part patronale).
Conformément aux dispositions de l'article R 241-a-3 du code de la Sécurité Sociale, le
maintien des cotisations vieillesse sur la base d'un taux plein doit faire I'objet d'un accord
écrit, daté et signé entre I'employeur et le salarié intégré a I'avenant de passage ‘a temps
partiel.

Ce dispositif bénéficie aux collaborateurs qui justifient de 5 ans d’ancienneté.

Les collaborateurs qui seraient déja sous une amplitude de travail a temps partiel
préalablement a ces deux ans pourront bénéficier de ce dispositif sous réserve qu'’ils fassent
la demande expresse et préalable de bénéficier du « temps partiel choisi de fin de carriére »
sous une amplitude de travail égale ou supérieure a 80%.

Indicateur de suivi annuel :
- Nombre de collaborateurs ayant fait la demande d’un maintien de cotisations a

temps plein.

5.2.3 — Indemnité de départ a la retraite

Afin de neutraliser les conséquences d'un passage a temps partiel dans le cadre défini
supra, et par exception aux dispositions de l'article 2.3 alinéa 3 de I'accord 2011-10 de
« 'accord portant rapprochement de certains dispositifs conventionnels des salariés de
Caagis », les parties sont convenues des dispositions suivantes :

L'indemnité de départ en retraite est due a tout salarié ayant au moins 5 années
d’ancienneté continues dans le groupe Crédit Agricole. Son montant est déterminé dans les
conditions prévues a l'article 2.3 de I'accord 2011-10. Toutefois, pour les collaborateurs
seniors qui choisiraient de bénéficier du « temps partiel choisi de fin de carriére » (cf. plus
haut), l'indemnité de départ a la retraite est calculée sur la base du salaire annuel brut fiscal
des 12 derniers mois d'activité qui précédent le passage au « temps partiel choisi de fin de
carriére » un ou deux ans avant leur départ en retraite.

5.2.4 - Constitution d’une épargne retraite : « CET retraite »

Pour préparer le passage a la retraite et notamment aménager son temps de travail 2 ans
avant la retraite, un « CET retraite » est constitué pour les salariés de plus de 55 ans.
Dans ce cadre :
e Le nombre de jour du CET ordinaire est transféré dans le « CET retraite ».
e le nombre de jours de CET pouvant étre épargnés est déplafonné. pour les
collaborateurs ayant plus de 55 ans.
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Caagis souhaite s'investir pleinement dans la mise en ocsuvre de nouvelles modalités
d'aménagement du temps de travail qui puissent permettre au collaborateur de préparer
progressivement sa retraite. Aussi, Caagis offre, par la signature de [Iaccord
intergénérationnel, la possibilité a tout collaborateur senior de demander, au plus tét deux
ans avant son départ en retraite d’'aménager son temps plein a raison d’'un travail 4 4/5éme
et d’un jour de repos par semaine.

Afin de financer ce passage le collaborateur devra utiliser son « CET retraite » a raison d'un
jour par semaine. Cette possibilité (hors 4/5éme le mercredi et hors formule 4/5éme non
prévue par I'accord sur le temps partiel) ne pourra étre refusée. Les demandes concernant le
mercredi seront soumises a acceptation du manager.

Les collaborateurs a temps partiel ou forfait jour réduit pourront bénéficier de cette mesure
sous réserve de reprendre une activité a temps plein.

Par ailleurs et parce que Caagis souhaite participer a cet effort collectif, P'entreprise
abondera les jours du « CET retraite » ainsi épargnés a hauteur de 20 % arrondis au
" jour supérieur. Cet abondement sera conditionné a la réduction effective du temps de
travail, conformément au projet validé par le collaborateur et I'entreprise et a I'utilisation de
ces jours pour financer a 100% cet aménagement du temps de travail. De ce fait,
I'abondement est plafonné par année a huit jours. ,
A titre exceptionnel, les congés en cours d’'acquisition lors de la derniére année d’activité,
pourront .étre pris par anticipation. '
Indicateur de suivi annuel :

- Nombre de jours affectés au « CET retraite ».

- Nombre de demandes d’aménagement du temps de travail.

- Nombre de demandes acceptées.

5.2.5 - Alimentation du régime de retraite supplémentaire dit « régime 1,24% » avec
des jours CET

Par application de I'accord CET et afin d'offrir une possibilité d'épargne complémentaire en
vue de la retraite, les salariés sont encouragés a se constituer des droits a retraite par le
transfert des jours épargnés sur leur CET vers le régime de retraite supplémentaire dit :
« réegime 1,24% ». Ces jours transférés sont, par application de la Iégislation sociale en
vigueur a ce jour, exonérés de cotisations sociales et d'impéts dans la limite de 10 jours par
an. Ce transfert se fait selon les modalités prévues a I'accord CET.

5.2.6 - Mesures de préparation a la retraite
La Direction s’engage a faciliter linformation et la préparation des collaborateurs a la retraite:

« L'entreprise s'engage a favoriser la communication sur la retraite pour 'ensemble des
collaborateurs de I'entreprise en diffusant les informations relatives a I'état du droit et aux
dispositions conventionnelles propre a I'entreprise sur l'intranet CAAGIS.net.

« Les collaborateurs séniors (a partir de 55 ans) souhaitant effectuer un « bilan retraite »
personnalisé peuvent bénéficier de l'assistance d'un cabinet spécialisé choisi par
I'entreprise. Le service de base, premier niveau de |'offre, est pris en charge a 100% par
I'employeur. La prise en charge sera de 50% pour les services complémentaires.

Indicateur de suivi annuel :
- Nombre de bilans retraite personnalisés
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ARTICLE 6 — TRANSMETTRE LES SAVOIRS ET LES COMPETENCES

L'entreprise pour effectuer ses missions se doit d’assurer la transmission des savoirs et des
compétences entre collaborateurs expérimentés ou détenteurs d’un savoir spécifique et
collaborateurs nouvellement intégrés, juniors ou autres, et cela tout au long de la carriére.

En effet, le transfert des compétences n’est pas I'apanage des seniors. La question porte
plus largement sur le partage des savoirs et ses modalités entre tous les acteurs de
I'entreprise.

Elle souhaite favoriser les échanges intergénérationnels, au niveau des directions et
services, pour mieux diffuser la culture de I'entreprise, la connaissance, I'expertise, la
compétence et le savoir-faire acquis par les collaborateurs de I'entreprise.

Cette transmission permet, par ailleurs, a la fois une intégration durable et une opportunité
d’évolution pour les collaborateurs.

Des dispositifs individuels et collectifs vont étre mis en place pour garantir la transmission
des compétences, la formalisation des connaissances, la rencontre et la coopération entre
les différents acteurs de I'entreprise.

Par ailleurs, le travail en mode projet, les réunions réguliéres d'informations et les points
d’équipe/service sont des dispositifs existants qui doivent perdurer car essentiels a la
transmission des informations, des savoirs, des objectifs individuels et collectifs, des
remontées d’'information sur les difficultés terrains rencontrées...

6.1 Favoriser I'intégration des collaborateurs, I'acquisition de la culture du Groupe
CAA et de I'entreprise CAAGIS au travers de la mise en place de parrain-référent

Tout collaborateur nouvellement intégré a I'entreprise en CDI (mobilité ou recrutement
externe) se verra désigner un « parrain référent » issu d’'une autre Direction voire d'un autre
service.

Le parrain-référent a un rdle de transmission de la culture du Groupe Crédit Agricole
Assurances et de lI'entreprise Caagis. Au-dela de I'accompagnement métier, le réle du
parrain sera de faire découvrir au collaborateur 'organisation et le fonctionnement de
I'entreprise et des directions, ses valeurs, ses codes, de lui ouvrir son propre réseau, de
répondre a ses questions (hors questions métier).
Il s'agira d’accompagner le collaborateur dans une démarche « hors hiérarchique » pendant
les six premiers mois au sein de |'entreprise.
» Critéres de sélection des parrains :

- Des parrains par inter-directions, inter-services

- Etre volontaire pour accompagner les collaborateurs

- Avoir 3 ans d’ancienneté.

- Etre membre du management CAAGIS
Durée : 6 premiers mois d'intégration
Intégration de sa mission de parrainage dans ses objectifs individuels
La mission de parrain sera prise en compte lors de I'entretien d’appréciation.
La mission de parrain sera prise en compte dans la charge de travail.
Obligations du parrain réferent : acculturer le nouvel embauché par a minima un
entretien d’accueil au cours du premier mois d’arrivée, une immersion d’'une demi-
journée dans le service du parrain-référent, des points de suivis réguliers par
exemple par des déjeuners mensuels et I'entretien d'intégration avec le manager.
» formalisation d’un guide pour les accompagner dans leur mission.

oy A 7,

Indicateur de suivi annuel :
- nombre de parrains en activité sur I'année

2 fC PR



6.2 L’accompagnement dans la transmission des compétences :

Chaque fois que cela sera réalisable au sein de I'organisation du service ou de I'équipe,
chaque manager devra étudier la possibilité de mise en place de binémes d’échange de
compeétences entre des salariés expérimentés et des jeunes ayant développé une premiére
expérience professionnelle dans I'entreprise.
Dans le cadre des départs en retraite des collaborateurs et afin de faciliter la transmission de
leurs compétences et connaissances, transmission particuliérement sensible au regard du
patrimoine acquis tout au long de leurs carriéres, est mis en place :

* Un entretien systématique entre le collaborateur et son responsable et au plus tard
6 mois avant le départ du collaborateur

* Dans la mesure du possible, la mise en ceuvre d'un tutorat de la personne qui
remplace le collaborateur senior.

- Ce transfert de compétences peut se faire avec un autre collégue ou avec
le salarié remplagant dans le cas oU celui-ci serait déja présent.

- Dans les 3 mois précédant le départ : réunion tripartite sur les missions du
tutorat : manager/collaborateur sortant et collaborateur entrant ou
remplacant.

- Une formation du tuteur peut étre envisagée dans le cadre de ce transfert
de compétences.

- Intégration de la mission du tuteur dans ses objectifs individuels.

- La mission tutorale sera prise en compte lors de [I'entretien
d’appréciation et dans le parcours professionnel.

- La mission tutorale sera prise en compte dans la charge de travail.

6.3 — La mise en place de réseaux sociaux interne

Caagis deploie des outils innovants favorisant le développement des pratiques de
knowledge management : Lync, projet réseau social de I'entreprise Sl'tizen, démarche
innovation ...

Les réseaux sociaux notamment offrent une formidable opportunité de repenser les modes
de communications internes pour échanger de l'information bien évidemment, mais aussi
pour favoriser I'entraide et la coopération entre collaborateurs qui travaillent sur des sites
distants.

Ces outils favorisent le partage de connaissances et d'information sur les projets, les
métiers, les produits de I'entreprise. La Direction souhaite donc encourager et promouvoir
ces outils. :

ARTICLE 7 — EGALITE HOMME / FEMME

Les engagements de Caagis au sein du contrat de génération s’inscrivent dans le
prolongement de ceux pris unilatéralement par la direction a travers un plan d’action pour
I'égalitt Hommes / Femmes lors des plans d’action et NAO, engagements qui peuvent
évoluer aux rythmes des négociations sur ce sujet. Il est donc rappelé nos différents
engagements, tout en sachant que les actions et indicateurs sont suivis dans le cadre des
plans d’actions égalité professionnelle.

7.1 — Recrutement
7.1.1 - Offre d’emploi, critéres de recrutement et traitement des candidatures

Caagis s’engage a ce que les critéres de sélection utilisés par I'entreprise soient exempts de
tout caractere sexué, illicite ou discriminatoire (le sexe mais aussi la situation familiale du
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postulant, son &ge) et qu'ils n'apparaissent nullement lors de la diffusion des offres d’emploi,
et ce, quels que soient la nature du contrat de travail et le type d’emploi proposé.

Le recrutement est strictement fondé sur les formations, I’expérience professionnelle, les
compétences et les qualifications des candidats.

L'ensemble des postes soumis au recrutement interne est ouvert indifféremment aux
hommes et aux femmes.

Caagis s’'engage a ne collaborer gqu’avec des cabinets de recrutement et sociétés d'intérim
qui appliquent les principes d'égalité professionnelle.

En tout état de cause, Caagis formera les collaborateurs du service Ressources Humaines
en charge du recrutement ou des relations sociales aux principes de non-discrimination
dégagés par la HALDE. En complément, le service Ressources Humaines/ Formation va
travailler & enrichir I'offre manager de la dimension égalité professionnelle.

Enfin, Caagis s’engage a sensibiliser a la mixité lors de ses recrutements au sein des
services ou pdles pour lesquels un sexe est notoirement sous-représenté.

7.1.2- La remunération a 'embauche

Caagis garantit une rémunération a 'embauche et un niveau de classification identique entre
les hommes et les femmes, a niveau de formation, d'expérience, de compétences et de
postes confiés équivalents. Cette garantie s’applique tant a la partie fixe de la rémunération
que la partie fondée sur un élément variable.

7.2 — Formation
7.2.1 - Accés a la formation

La formation professionnelle est un outil essentiel en matiére de développement des
compétences et constitue un facteur déterminant pour assurer une réelle égalité de
traitement des salariés dans I'évolution de leurs compétences professionnelles, de leurs
qualifications et de leur déroulement de carriére.

Pour assurer I'employabilité des collaborateurs de Caagis, la direction garantit le principe
geénéral d'égalité d'accés de tous les collaborateurs a la formation professionnelle et au
dispositif du droit individuel a la formation, en garantissant le méme accés aux formations
tant pour le développement des compétences individuelles et professionnelles que pour
I'adaptation aux évolutions de I'entreprise.

7.2.2 - Organisation de la formation

Pour favoriser la participation de tous les salariés aux actions de formation mises en place
au sein de Caagis, le service Ressources Humaines s’engage a :

- privilegier l'organisation de sessions de formation segmentées dans l'année, si
possible en courtes périodes, dispensées pendant les horaires de travail, afin de
permettre aux collaborateurs de concilier vie professionnelle et vie privée.

- Developper la formation a distance (de type e-learning), qui permet de répondre aux
contraintes personnelles des collaborateurs.

- De développer les formations intra dans I'enceinte de I'entreprise de fagon & diminuer
les contraintes liées au déplacement.
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7.2.3- Formation et congés maternité / adoption

Les périodes d’absence du salarié pour congé maternité et d’adoption ne doivent pas étre un
frein dans la continuité de I'effort de formation des collaborateurs concernés. Ainsi, ces
périodes d’absence sont sans incidence sur le calcul du droit individuel a la formation.

Par ailleurs, chaque collaborateur sera recu individuellement a son retour de congé pour
faire un diagnostic des évolutions éventuelles des métiers durant I'absence afin notamment
d’identifier les besoins en formation du collaborateur.

7.3 — Rémunération et politique salariale
7.3.1 Principe d’égalité de rémunération

Caagis est attachée au respect de I'égalité de rémunération entre les hommes et les femmes
et continuera ses efforts en vue de garantir I'évolution des rémunérations des femmes et des
hommes selon les mémes critéres, fondés uniquement sur les compétences, I'expérience
professionnelle et les performances dans la fonction.

7.3.2 Mesures spécifiques destinées a supprimer les écarts de salaires entre les hommes et les
femmes

L’article L.2242-5 du Code du Travail fixe pour objectif I'égalité salariale entre les hommes et
les femmes par « catégorie professionnelle ». Caagis s'engage par ce plan a examiner la
situation comparée des salaires entre les hommes et les femmes et & prendre des mesures
destinées a supprimer les éventuels écarts.

7.4 — Conciliation vie privée, vie professionnelle

Un certain nombre de mesures favorisent cette conciliation tel que -
- Le maintien du salaire de base des péres bénéficiant du congé de paternité,
- Le temps partiel choisi
- L’organisation des temps liés a la parentalité et les entretiens pré et post-maternité

ARTICLE 8 - MODALITE DE SUIVI ET BILAN DE L’ACCORD

Un bilan annuel d’évaluation de la mise en ceuvre de I'accord est réalisé au cours du 1
semestre et sera remis au Comité d’Entreprise et syndicat signataire. Le premier bilan aura

lieu au terme de I'année 2014.

[l est également communiqué a I'administration compétente.

Le présent accord est conclu pour une durée déterminée, a savoir pour la période du 1er
octobre 2013 au 31 décembre 2015.

Il prendra fin de plein droit a l'arrivée de son terme, et cessera de produire tout effet a cette
date. Il n'est pas renouvelable par tacite reconduction.

Il pourra faire I'objet de révision par voie d’avenant. L’avenant portant révision est conclu
dans les mémes formes que le présent avenant et se substituerait de plein droit aux
stipulations gu’il modifie. Pour ce faire, I'avenant doit faire 'objet des mémes formalités de
publicité et de dépdt que le présent avenant.
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Information du personnel et dépét de 'avenant

Publicité :

Le présent accord sera réalisé en 4 exemplaires originaux. Il sera déposé par les soins de la
Direction en deux exemplaires, dont un support électronique, a la DIRECCTE (Direction
Régionale des Entreprises, de la Concurrence, de la Consommation, du Travail et de
I'Emploi) et en un exemplaire au Secrétariat-greffe du Conseil des Prud'hommes de Paris,
par lettre recommandée avec demande d'avis de réception.

L'accord sera publié dans son intégralité dans l'intranet CAAGIS.net.

Etabli en 4 exemplaires originaux dont un remis a chaque signataire.

Fait le 1er octobre 2013, a Paris.

LE DIRECTEUR GENERAL LE DELEGUE SYNDICAL CFDT

s
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ANNEXE 1
Calendrier de mise en ceuvre des différents engagements

1- Insérer durablement les juniors au sein de I'entreprise

Recruter 14% de juniors de moins de 30 ans sur 'ensemble des recrutements en
contrat de travail a durée indéterminée (CDI) avec un minima de 5% de Juniors sur le
total de I'effectif .

> Fin 2015
partenariat spécifique sera proposé a 3 écoles afin notamment de développer
I'alternance

» Fin du 1 semestre 2014 au plus tard

« Parrainage- référent » et parcours d’'intégration des nouveaux embauchés
» Mise en place janvier 2014 et au plus tard début 2°™ trimestre 2014

Les entretiens de formation pour les Juniors
» Mise en place janvier 2014 et au plus tard début 2°™ trimestre 2014

Accueillir chaque année 3 alternants supplémentaires
» Fin 2013 :3, fin 2014 : 6, fin 2015 : 9 et fin 2016 : 12

Formation des tuteurs volontaires pour les alternants
» Fin 2014

Rédaction de guides a destination de I'alternant et du tuteur seront créés et mis en
ligne sur l'intranet RH
» Rentrée scolaire 2014

Communication sur la politique des stagiaires au sein de CAAGIS
» Année 2014

2- Assurer le développement des collaborateurs tout au long de leur vie professionnelle

Les différents entretiens afin d'améliorer 'accompagnement des collaborateurs pour
leur 2°™ partie de carriére
» Chaque année et sur la durée de I'accord

Dispositifs de développement des compétences et des qualifications, et les moyens
de favoriser I'acceés a la formation des Seniors
» Chaque année et sur la durée de I'accord

3- Favoriser I'intégration et le maintien dans I'emploi des seniors, améliorer leurs conditions de
travail et aménager la transition entre activité et retraite

Recruter au moins 2% de salariés agés de 45 ans et plus sur 'ensemble de ses
intégrations en CDI.
Maintenir dans' 'emploi (hors départs naturels : démission, retraite...) la part des
salariés ageés de plus de 55 ans soit 16% de I'effectif CDI.

» Sur la durée de I'accord
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- une demi-journée pour le bilan santé MSA +55 ans
» Deés novembre 2013

- Sensibilisation aux collaborateurs sur les troubles musculo squelettique en lien avec

la MSA '
» Années 2014 et 2015

- Sensibilisation des managers a l'identification et la prévention des RPS
» Années 2013 et 2014

- charte du bien-étre au travail devra étre mise en place au sein de 'entreprise
» Fin 2013

- Aménager les fins de carriere afin de favoriser la transition entre activité et Retraite
» Des la signature de 'accord

- Mesures de préparation a |a retraite
> Mises en place en 2014

4- Promouvoir la transmission des savoirs et des compétences

-« Parrainage- référent »
> Mise en place janvier 2014 et au plus tard début 2°™ trimestre 2014

- Transmission des compétences au moment d'un départ en retraite et mise en place

d’un tutorat :
» Pour les demandes de départ en retraite faites en 2014

- mise en place de réseaux sociaux interne
» Des la fin 2013 et se prolongera en fonction de I'avancement et des

périmétres du projet

ANNEXE 2
DIAGNOSTIC

19

Wy






